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Igrifikacija se v visokoSolskem izobrazevanju vse bolj uveljavlja
kot metoda za spodbujanje angaziranosti in aktivnega
izobrazevanja. Uporabila bi se lahko tudi pri izobrazevanju
bodocih kadrovskih strokovnjakov, ki se izobrazujejo na podro¢ju
kadrovskega managementa. S pomocjo umetno inteligenénega
orodja ChatGPT smo sestavili primer igrifikacijske naloge, ki
ponazarja, kako lahko visokosolski izobrazevalci $tudentom
kadrovskega managementa skozi simulacije in preko modelov
prikazejo prakticne izku$nje, za bodoco uporabo v kadrovanju.
Poleg omenjenega primera smo predstavili tudi kalejdoskop
ucinkovite igrifikacije in model osemkotnika za igrifikacijo in
oblikovanje vedenja, ki kot uveljavljena modela lahko prispevata k
ucinkovitemu izobrazevanju Studentov kadrovskega
managementa. Prispevek osvetljuje podrocje igrifikacije kot nacina
za prenos znanja v procesu mentoriranja in razvoja kariere
bodocih kadrovskih strokovnjakov.
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Gamification is becoming increasingly established in higher
education as a method for fostering engagement and promoting
active learning. It can also be applied in the education of future
human resource (HR) professionals studying in the field of human
resource management (HRM). Using the artificial intelligence tool
ChatGPT, we developed an example of a gamified task that
illustrates how higher-education educators can use simulations
and models to present practical experiences to HRM students for
future application in HR practice. In addition to this example, we
also presented the kaleidoscope of effective gamification and the
octalysis model for gamification and behaviour design, both of
which are well-established frameworks that can enhance the
effectiveness of HRM education. The paper highlights
gamification as an approach for facilitating knowledge transfer in
the mentoring and career-development processes of future HR
professionals.
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1 Uvod

V sodobnem visokosolskem izobrazevanju postaja igrifikacija ena izmed klju¢nih
metod za povecanje angaziranosti Studentov in izboljSanje ucnega procesa.
Tradicionalni pristopi k poucevanju, ki temeljijo na klasi¢nih predavanjih in
pasivnem sprejemanju znanja, pogosto ne zadostujejo za spodbujanje aktivnega
ucenja in razvoja prakticnih kompetenc. To Se posebej velja za Studijske programe s
podro¢ja kadrovskega managementa, kjer so mehke vescine, strateSko razmisljanje
in sposobnost resevanja kompleksnih problemov bistvene za poklicno uspesnost. V
tem kontekstu igrifikacija omogoca dinamicen in interaktiven nacin izobrazevanja,
ki presega zgolj teoreticno podajanje vsebin in Studentom nudi priloznost za
simulacijo realnih delovnih situacij. Prednost igrifikacije je v prenosu znanja od
visokoSolskih izobrazevalcev na $tudente v obliki igre. Studenti kadrovskega
managementa se preko igrifikacije lahko naucijo simuliranih kadrovskih procesov,

scenarijev in del.

Igrifikacija vkljucuje uporabo elementov igre v neigralnih kontekstih, pri ¢emer se
pogosto uporablja informacijsko-komunikacijska tehnologija (IKT), kot so digitalne
platforme, umetna inteligenca (UI) in virtualna resnicnost (VR). Z vkljucevanjem
tockovanja, znack, tekmovanj in nagrajevanja se spodbuja notranja in zunanja
motivacija §tudentov. Medtem ko notranja motivacija izhaja iz osebnega interesa za
izbrano temo, zunanja motivacija temelji na sistemu nagrajevanja in prepoznavanja
dosezkov. Krepitev notranje in zunanje motivacije omogoca ucinkovitejSe
izobrazevanje, saj Studenti aktivno sodelujejo v uénem procesu, razvijajo analiticne

sposobnosti in izboljsujejo komunikacijske ter vodstvene vescine.

Visokosolski zavodi, ki poucujejo kadrovski management, se osredoto¢ajo na razvoj
kompetenc, potrebnih za ucinkovito upravljanje kadrov in organizacijske kulture.
Tradicionalne metode poucevanja pogosto ne omogocajo prenosa teh znanj v
prakso, kar predstavlja izziv pri prehodu studentov na trg dela. Igrifikacija lahko ta
prehod olajsa, saj ucinkovitejSe prenasa znanje od izobrazevalcev na Studente,

povecuje vlogo mentorstva in zacrta kariero bodocih kadrovskih strokovnjakov.
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2 Igrifikacija

Z igro se spoznamo ze v otrostvu, saj je igra ena prvih in kljuénih oblik ucenja, s
katero zacnemo zaznavati svet in okolje okoli nas. Vse, kar povezuje igro z ucenjem,
lahko opredelimo kot izobrazevanje (Bergant, 2017). Otroci se ze v otrostvu preko
igre naucijo osnovnih vescin, kot sta risanje in pisanje, ter preko njih spoznajo
naravne in fizikalne zakonitosti (Garcia et al., 2021). Fizikalne zakonitosti spoznajo,
ko se jim podre pesceni grad ali izdelek iz kock ali ko padejo s kolesom. Na ta nacin
preizkusajo nove nacine interakcije z okoljem in se ucijo posledic svojih dejanj
(Andersen & Kiverstein, 2024). Taksen proces je naraven in ucinkovit, saj otroci
dojemajo igro kot zabavno dejavnost, ki spodbuja njihovo radovednost. Igra mora
biti zanimiva, saj le tako postane poucna. Ucenje izhaja iz Zelje, zanimanja in notranje

motivacije — to velja tako za otroke kot za odrasle (Lorenzo-Lledé et al., 2023).

Pri odraslih igra deluje podobno, ¢eprav pogosto pozabijo na otrosko radost in
obcutek uzitka pri raziskovanju in delu. Ko pozabijo uzivati v delu, ki ga opravljajo,
delo oziroma sluzba postane rutina in nesmisel (Dishon-Berkovits et al., 2024). Prav
zato ima vkljucevanje elementov igre v delo in izobrazevanje toliko vedji pomen, saj
igra vzbuja navdusenje, motivacijo in kreativnost (Rienzo & Cubillos, 2019). Igra ni
zgolj zabava — je nacin, kako lahko odrasli ohranijo notranjo radovednost in uzitek
ob doseganju ciljev (Dahlstrom, 2017).

Zavedanja pomembnosti igre in zagotavljanja motiviranosti se zavedajo tudi
izobrazevalne ustanove, saj vecino izobrazevalnih procesov poizkusajo popestriti z
interaktivnim, personaliziranim izobrazevanjem in igro (Kennewell et al., 2008).
Izobrazevanje preko igre imenujemo igrifikacija (Saleem et al., 2022; Zainuddin et
al., 2020). Igrifikacija je uporaba elementov igre v neigralnih kontekstih z namenom
povecanja motivacije, angaziranosti in ucinkovitosti (Deterding et al., 2011).
Igrifikacija zeli preko igre prinesti zabavo in izzive v izobrazevalne, delovne in
poslovne procese (Dale, 2014). Igrifikacije se vedno bolj posluzujejo tudi
visokosolski zavodi, saj se zavedajo, da Studenti znanja hitreje osvojijo skozi igro

(Uth & Jereb, 2017).

Naloga igrifikacije pri $tudentih je spodbuditi notranjo in zunanjo motivacijo, da bi
izboljsala potek procesov in ustvarila okolje, v katerem se delo in izobrazevanje

prepletata z uzitkom in navdusenjem (Zainuddin et al., 2020). Na ta nacin igrifikacija
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ne le izboljsa rezultate, temvec¢ tudi obogati izkusnjo izobrazevanj, saj igrifikacija
zadovoljuje tri temeljne potrebe: kompetentnost, avtonomijo in povezanost
(Buckley & Doyle, 2016; Zainuddin et al., 2020).

S simulacijami, tockovanjem, izzivi in povratnimi informacijami igrifikacija spodbuja
kriticno misljenje, reSevanje problemov in sodelovanje $tudentov, kar so klju¢ne
vescine, ki jim kasneje pridejo prav v delovnem okolju (Bourke, 2021). Poleg tega
igrifikacija zmanjsuje razliko med teoreti¢nim in prakticnim znanjem, saj Studentom
omogoca, da v varnem okolju testirajo, prilagajajo in izboljsujejo svoje kompetence,
$e preden jih uporabijo v realnih delovnih situacijah (Rutledge et al., 2018; Torresan
& Hinterhuber, 2023).

2.1 Igrifikacija kot motivacija Studentov

Z vklju¢evanjem igrifikacije visokosolski zavodi spodbujajo vedjo zavzetost,
motivacijo in angaziranost Studentov pri Studiju, hkrati pa krepijo socialno
interakcijo z visoko$olskimi izobrazevalci, sosolci in strokovnjaki. Ko Studenti
postanejo bolj vkljuceni v ucni proces, se povecuje njihova notranja motivacija, kar
pozitivno vpliva na njihovo ucinkovitost in uspeh (Coffman, 2013). Slika 1 prikazuje,
kako igrifikacija vpliva na Studijske dosezke, motivacijo in zavzetost ter socialno

interakcijo pri Studentih.

Slika 1 ponazarja vpliv igrifikacije na motivacijo Studentov pri izobrazevanju skozi
tri klju¢ne dejavnike: Studijske dosezke, motivacijo in zavzetost ter socialno

interakcijo.

Studijski dosezki izboljsujejo kognitivne sposobnosti §tudentov ter prispevajo k
boljsim rezultatom na testih in izpitth. Motivacija in zavzetost spodbujata tako
notranjo kot zunanjo motivacijo (Aldemir et al., 2018; Hayenga & Corpus, 2010).
Notranja motivacija povecuje zadovoljstvo psiholoskih potreb, custveno in
vedenjsko zavzetost Studentov, medtem ko zunanja motivacija preko nagrad
Studente motivira z zeljo po dosezku nekega cilja. Tako notranja kot zunanja
motivacija spodbujata Studente, da postanejo uspesnejsi, kompetentnejsi in

pripravljeni na delo v delovnem okolju.
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Slika 1: Vpliv igrifikacije na Studente
Povzeto po: Zainuddin et al., 2020

Socialna interakcija pri igrifikaciji krepi odnose med S$tudenti in visokosolskimi
izobrazevalci, spodbuja sodelovanje ter izboljSuje digitalno pismenost. Poleg tega
prispeva k vedjemu vkljucevanju izobrazevalcev in celo starSev v izobrazevalni

proces, kar se dodatno krepi podporno ucno okolje (Zainuddin et al., 2020).

Nagrade kot dejavnik zunanje motivacije imajo klju¢no vlogo pri motivaciji
Studentov v igrificiranem izobrazevalnem procesu, saj jih pridobivajo skozi teste,
kvize in interaktivne igre. Te nagrade predstavljajo vodilne polozaje na lestvicah
najboljsih ali pa dolocajo konc¢ne zmagovalce dolocene igre. Da bi osvojili dolo¢eno
igro, morajo Studenti zbrati ¢im vec igrifikacijskih elementov, vidnih v tabeli 1. To

so avatarji, znacke, finalni izzivi, lestvice vodilnih, stopnje, misije, naloge in ekipe
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(Aldemir et al., 2018; Zainuddin et al., 2020). Vsi ti elementi Studentom prinasajo
tocke za razli¢ne aktivnosti, kar spodbuja obcutek dosezka in napredka (Luo, 2022).

Za pridobitev nagrad morajo Studenti uspesno opraviti izzive in naloge, ki so
razdeljeni na razlicne tezavnostne stopnje. Vsaka stopnja vkljucuje specifi¢ne cilje ali
izzive, ki jih morajo resiti, da bi napredovali. Skozi ta proces lahko $tudenti pridobijo
dodatne avatatje, znacke in druge nagrade, ki potrjujejo njihove dosezke (tabelal).
Eden izmed klju¢nih igrifikacijskih elementov so tudi lestvice najboljsih, ki Studente
razvricajo glede na njihove dosezke. Te lestvice ne le spodbujajo zdravo tekmovanje,
temvec¢ tudi omogocajo vpogled v napredek v primerjavi z drugimi, kar Studente
motivira k izboljSanju rezultatov in doseganju novih izzivov. Ta dinamicen sistem
spodbuja kontinuirano udelezbo in Zeljo po napredovanju, saj vsaka opravljena

naloga odpira vrata do novih misij in ciljev (Urh et al., 2022).

Tabela 1: Elementi igrifikacije pri Studentih

Stevilo Elementi Opis
1 Cilji Cilji, ki jih morajo Studenti dosedi.
.. Vizualne predstavitve, ki jih Studenti
2 Avatarji L . .
ustvarijo ali izberejo sami.
3 Znacke V1zualir'1¢ p%‘e‘dstav%tve, k1-]1h Studenti
ustvarijo ali izberejo sami.
. L Najzahtevnejsi izzivi, s katerimi se
4 Finalni izziv . . o .
Studenti soocijo na koncu iger.
5 Znacke, valute Nagrade, ki jih Studenti zbirajo skozi
Igro.
6 Lestvice vodilnih S?Znatm stuciventoy, rngrscemh na podlagi
njihove uspesnosti v igri.
. Posamezni koraki igre, skozi katere
7 Stopnje . . L
studenti napredujejo.
8 Todke Stev1}cne Predstavnve igralceve
uspesnosti.
9 Misije, naloge Cilji, ki ]1h morajo 1vgralc1. dosedi, in
raven njihove uspesnosti.
10 Ekipe Skup}n'e 1gralce\‘f, k1 se zdruzujejo, da
dosezejo skupni cilj.

Povzeto po: Aldemir et al., 2018)

Tako kot se Studenti med igrificiranim izobrazevanjem trudijo pridobiti igralne
elemente, nagrade in osvojiti zmago, si kasneje v odrasli dobi prizadevajo za
doseganje najboljsih rezultatov na delovnem mestu (Groening & Binnewies, 2019).
Igrifikacija jih spodbuja k razvijanju vztrajnosti, tekmovalnega duha in Zelje po
napredku, kar se kasneje odraza tudi v njihovi poklicni zavzetosti in uspesnosti
(Buckley & Doyle, 20106).



SODOBNI PRISTOPI V KADROVSKEM MANAGEMENTU

108 . .
IN IZOBRAZEVAN]JU

Kljucno vlogo pti tem imajo povratne informacije, saj Studenti takoj dobijo vpogled
v svoje dosezke, kar jim omogoca hitro prilagajanje in izboljSevanje uspesnosti.
Nagrade, kot so znacke, virtualne valute ali druge spodbude, jih motivirajo k
nadaljnjemu ucenju in napredovanju (Attali & Arieli-Attali, 2015; Groening &
Binnewies, 2019). Poleg tega igrifikacija pogosto vkljuc¢uje pripovedovanje in
tematizacijo, ki povezujeta vse elemente igre v celovito zgodbo, kar studentom daje
obcutek, da so del vedjega izziva ali dogodka. S tem se krepi vpletenost, emocionalna

povezanost in motivacija za sodelovanje (Barata et al., 2013).

Nazadnje igrifikacija temelji tudi na sodelovanju in tekmovanju, kjer uporabniki
delujejo skupaj za dosego skupnih ciljev ali pa tekmujejo za najboljse rezultate
(Dominguez et al, 2013). Ta element spodbuja zdravo konkurenco, obcutek
pripadnosti in zeljo po dosezkih, kar ne le izboljsuje ucni proces, temvec¢ tudi krepi

kompetence, pomembne za uspeh v karieri (Torresan & Hinterhuber, 2023).
2.2 Igrifikacija na visokoSolskih zavodih kadrovskih ved

Spodbujanje zanimanja $tudentov v visokoSolskih zavodih predstavlja izziv, saj
vec¢ina predavanj e vedno temelji na klasi¢ni, teoreticni razlagi, ki je pogosto
monotona in manj privla¢na. V nasprotju s tem so vaje bolj prakticno usmerjene,

kar prispeva k vecji udelezbi studentov (Romanova et al., b. d.).

Podobne izzive pri motivaciji $tudentov zaznavajo tudi visokosolski zavodi, ki
izobrazujejo bodoce kadrovske strokovnjake. Studenti kadrovskega managementa si
zelijo pridobivati znanje skozi prakticne, realne in situacijske primere, saj jim to
omogoca lazje razumevanje in boljso predstavo o konkretnih nalogah, s katerimi se
bodo srecali na delovnih mestih in procesih. Klju¢no je, da se predavanja in vaje
prilagodijo sodobnim, inovativhim metodam poucevanja, ki ne le posredujejo
znanje, ampak tudi spodbujajo razvoj klju¢nih kompetenc, kot so sposobnost
odlocanja, analiza kadrovskih podatkov, komunikacijske spretnosti in resevanje
konfliktov (Alainati et al., 2023; Hayton et al., 2005).

Med pomembnejse metode izobrazevanja bodocih kadrovskih strokovnjakov lahko
Stejemo igrifikacijo. Z uporabo digitalnih platform igrifikacija omogoca bolj
dinamic¢no in interaktivno izobrazevalno okolje, kar je Se posebej pomembno pri

kadrovski stroki, kjer je praksa bistvena za razumevanje teorije. Med najbolj znanimi
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platformami, ki omogocajo izvedbo digitalnega izobrazevanja, so Kahoot, Quizizz,
Mentimeter, Moodle, ClassDojo, Ribbonhero, Quizbot, Duolingo in Math Widgets
(Zainuddin et al., 2020). Te platforme omogocajo izobrazevalcem, da preko simulacij
realnih kadrovskih procesov, kot so zaposlovanje, selekcija, ocenjevanje delovne
uspesnosti, vodenje kadrovskih evidenc in razvoj kadrov, studentom pomagajo do
kakovostnejSega znanja, ki ga bodo uporabili v kadrovskih oddelkih organizacij.

Poleg vecje angaziranosti in kakovosti pri $tudiju digitalno izobrazevanje prinasa tudi
Stevilne prednosti za razvoj kompetenc Studentov kadrovskega managementa. Po
besedah Grobovsek (2004) omogoca nizjo ceno izvajanja usposabljanj, prilagodljivo
hitrost izobrazevanja, hitrejSe napredovanje in stalno dostopnost u¢nih vsebin, kar
je klju¢nega pomena za $tudente, bodoce kadrovske strokovnjake. Samoorganizacija,
ki je eden izmed klju¢nih dejavnikov digitalnega izobrazevanja (Alenezi et al., 2023),
igra pomembno vlogo pri razvijanju samoiniciativnosti, samostojnega resevanja
problemov in sposobnosti strateskega nacrtovanja razvoja kadrov (Roblek et al.,
2020). To s$tudentom omogoca ve¢jo notranjo in zunanjo motivacijo, boljse
samoocenjevanje ter razvoj kljuénih veséin, ki so potrebne za uspesno delovanje v
kadrovskih oddelkih (Gupta & Bamel, 2023; Zainuddin et al., 2020).

?
— =

Slika 2: Strategije za digitalno izobraZevanje Studentov
Povzeto po: McKnight et al., 2016

Digitalno izobrazevanje oziroma igrifikacija je klju¢na za modernizacijo
visokosolskega izobrazevanja, Se posebej na podrocdju kadrovskega managementa,
kjer je prakti¢na uporaba znanja bistvenega pomena. Studenti si Zelijo pridobivati
izku$nje skozi realne kadrovske situacije, kar visokoSolski zavodi vse pogosteje

omogocajo z uporabo digitalnih orodij in inovativnih pedagoskih pristopov. Na sliki
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2 so prikazane strategije, ki se uporabljajo pri digitalnem izobrazevanju Studentov
kadrovskega managementa in ki nadalje podpirajo koncept igrifikacije v

visokosolskem izobrazevanju.

Prva strategija — izboljSanje dostopa omogoca studentom neomejen dostop do
aktualnih digitalnih ucnih virov, kar poveca kakovost ucenja. V kadrovskem
managementu to pomeni lazji dostop do kadrovskih predpisov, zakonov, modelov
upravljanja kadrov, podatkovnih baz o trgu dela in drugih digitalnih virov. Digitalni
viri omogocajo tudi vedjo samostojnost in samoiniciativnost pri iskanju informacij,
kar vpliva na razvoj kriticnega misljenja in analiti¢nih spretnosti, ki jih bodo $tudenti

po opravljenem $tudiju potrebovali pri opravljanju kadrovskih del.

Druga strategija — izboljSanje komunikacije in povratnih informacij je Se
posebej pomembna pri mentorstvu in prenosu znanja, ki sta klju¢na vidika
kadrovskega managementa. Digitalna orodja, kot so virtualne ucilnice, spletne ankete
in UI platforme, omogocajo hitrejSo in ucinkovitejSo izmenjavo informacij med
Studenti, visokos$olskimi izobrazevalci in celo delodajalci, kar povecuje angaziranost
in izboljsuje ucni proces. Tako lahko Studenti hitreje pridobijo povratne informacije

o svojih nalogah, hkrati pa razvijajo digitalne kompetence za namen komunikacije.

Tretja strategija — prestrukturiranje Casa izobraZevalcev zmanjsuje
administrativne obremenitve visokoSolskih izobrazevalcev, saj digitalne resitve
omogocajo avtomatizirano ocenjevanje in sledenje napredku studentov. To pomeni,
da se lahko ve¢ c¢asa nameni digitalnemu izobrazevanju — individualnemu
mentorstvy, simulacijam realnih kadrovskih situacij in razvoju mehkih ves¢in, kot so

reSevanje konfliktov, timsko delo in pogajanja.

Cetrta strategija — povecanje ciljnega obcCinstva Studentskih del omogoca
studentom, da svoja analiticna porocila, raziskave in simulacije kadrovskih procesov
delijo s sirSo strokovno skupnostjo, s ¢imer pridobijo prakticne izkusnje s
predstavljanjem svojih ugotovitev. Platforme, kot so Moodle, LinkedIn Learning in
digitalne uéne baze, omogocajo studentom povezovanje s kolegi iz drugih institucij

in drzav ter izmenjavo najboljsih kadrovskih praks.
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Peta strategija — spreminjanje vloge izobraZevalcev in Studentov podpira
prehod od pasivnega sprejemanja znanja k aktivhemu raziskovanju in resevanju
problemov. To pomeni, da se Studenti kadrovskega managementa skozi digitalne
platforme ucijo resevati konkretne kadrovske izzive, sodelujejo v simulacijah
zaposlitvenih razgovorov, sestavljajo strategije upravljanja talentov ter razvijajo

kompetence, potrebne za delo v kadrovskih oddelkih sodobnih organizacij.

Vseh pet strategij podpira igrifikacijo kot kljucni element digitalnega izobrazevanja,
saj omogocajo, da Studenti skozi interaktivne igre, simulacije in digitalna orodja ter
digitalne in Ul platforme razvijajo znanja in spretnosti, ki jih bodo potrebovali pri
delu v kadrovskih oddelkih. Tako digitalno izobrazevanje ne izboljsuje le dostopa do
znanja, temve¢ tudi pripravlja studente na dejanske izzive, s katerimi se bodo srecali
na trgu dela (McKnight et al., 2016).

Vecina druzboslovnih visokosolskih zavodov v Sloveniji, ki poucujejo kadrovski
management, ze ponuja digitalno izobrazevanje prek digitalnih platform, saj se
zavedajo, da potek $tudijskih obveznosti preko informacijsko-komunikacijske
tehnologije (IKT) poveca uspesnost studentov (Umek et al, 2015). Tudi pri
studentih kadrovskega managementa se uspesnost poveca, ker visokosolski zavodi
studentom omogocajo lazje usklajevanje studijskih obveznosti in Studentskega dela
ravno zaradi moznosti kasnejsega opravljanja nalog, vaj, testov preko digitalnih
platform (Fakulteta za organizacijske vede, n. d.). Velikokrat je na digitalnih
platformah marsikatera obveznost oblikovana v obliki igre, kar jasno nakazuje
povezovanje igrifikacije in digitalnega izobrazevanja bodocih kadrovskih

strokovnjakov

2.3 Povezovanje teoreticnega in praktiCnega znanja Studentov
kadrovskega managementa preko igrifikacije

Z vizualnimi, simulativnimi in interaktivnimi pristopi igrifikacija ustvarja privlacno
in dinami¢no ucno izkusnjo ter Studentom kadrovskega managementa omogoca
realisti¢cno predstavo o njihovih prihodnjih delovnih nalogah (Gilbert, 2005; Sanina
et al., 2020). Postavlja jih v varno, simulirano uc¢no okolje brez tveganja, kjer lahko
v praksi preizkusajo razlicne kadrovske procese in takoj prejemajo povratne
informacije o svojih napakah, nepravilnostih in uspehih(Sanina et al., 2020). Taksne

namisljene situacije omogocajo ponovljivo in brezplacno vadbo realnih delovnih
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nalog, ki bi jih $tudenti sicer tezko izvajali zaradi ekonomskih, druzbenih ali ¢asovnih
omejitev (Luckin et al.,, b. d.). S tem igrifikacija ne le povecuje angaziranost pri
ucenju, ampak tudi krepi prakticne vescine, analiticno razmisljanje in sposobnost

resevanja problemov, ki so klju¢ni za uspesno delo v kadrovskih oddelkih.

Poleg vizualnih, simulativnih in interaktivnih pristopov, ki jih omogoca igrifikacija,
ima klju¢no vlogo tudi sodelovanje visoko$olskih zavodov z organizacijami, ki
prispevajo k razvoju sodobnih u¢nih metod. Sponzorstva v obliki finan¢nih sredstev,
nakupa opreme in strokovne podpore, visokoSolskim zavodom omogocajo
modernizacijo izobrazevalnega procesa, kar Studentom zagotavlja pridobivanje
prakti¢nih izkusenj in povecuje njihovo konkurenc¢nost na trgu dela. Hkrati taksna
partnerstva koristijo tudi organizacijam, saj jim omogocajo dostop do visoko
usposobljenih kadrov, ki ze ustrezajo njihovim specificnim potrebam in delovnim

zahtevam, kar olajsa njihovo zaposlovanje po koncanem $tudiju.

V Sloveniji ima pri razvoju sodobnih izobrazevalnih metod pomembno vlogo Javna
agencija za znanstvenoraziskovalno in inovacijsko dejavnost Republike Slovenije
(ARIS), ki visokosolskim zavodom v okviru razliénih projektov omogoca nakup
naprednih tehnologij ravno za namen razvoja digitalnih izobrazevanj (ARIS — Nacrt
za okrevanje in odpornost — Predstavitev, b. d.). Taksni projekti prispevajo k $irsi
uporabi sodobnih digitalnih orodij, ki podpirajo interaktivno in prakti¢cno usmetjeno

izobrazevanje.

Z zadostnimi finan¢nimi sredstvi in strateskimi partnerstvi lahko visokosolski zavodi
izvajajo inovativna, tehnolosko podprta predavanja in vaje, ki studentom omogocajo
poglobljeno izkustveno ucenje. VR ocala, simulacije in digitalne platforme
omogocajo realisticno prikazovanje kadrovskih scenarijev, kjer studenti razvijajo
klju¢ne kompetence, potrebne za delo v kadrovskih oddelkih (Ding & Li, 2022). Na
ta nacin igrifikacija ne le sledi sodobnim izzivom izobrazevanja, temvec tudi
neposredno krepi povezavo med visokosolskimi zavodi in poslovno prakso, kar
studentom omogoca lazji prehod v profesionalno delovno okolje (Symons & Rohl,
2020).
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3 Igrifikacija kot ucni prikaz kadrovskih situacij

Mnogi visoko$olski zavodi in njihovi predstavniki — izobrazevalci, igrifikacijo
vkljucujejo v interaktivna predavanja, ki se organizirajo na konferencah, seminarjih
in strokovnih srecanjih, s ¢imer gostom, poslusalcem in izobrazevalcem omogocajo
bolj dinamié¢no in zabavno izkusnjo. Eden taksnih dogodkov je Teden osebja (angl.
Staff Week), katerega cilj je vzpostaviti sodelovanje med partnerskimi visokosolskimi
zavodi ter omogociti izmenjavo znanja in dobrih praks (EDUC Alliance — Open
Your World of European Education, b. d.).

Ne glede na prostor — naj bodo to visokosolski zavodi, konference ali organizacije —
igrifikacija postaja nepogresljiv del sodobnega izobrazevanja, saj s pomocjo VR,
simulacij in digitalnih ter UI orodij, omogoca vizualno bogato in interaktivho u¢no
izkusnjo (Mnguni, 2014). Uporaba VR tehnologije $tudentom omogoca, da se v
simuliranem okolju soocajo z realnimi izzivi izbranega poklica, kar izboljsuje njihovo
prakti¢no usposobljenost in samozavest pri reSevanju kompleksnih situacij (Olsson
et al,, 2015).

Ceprav je vsebina VR na podrod¢ju kadrovskega managementa $e vedno omejena, se
to podrodje intenzivno razvija. Kot trdi Lis (2014), je VR najbolj razvita na tehni¢nih
podro¢jih, kjer je vizualizacija kljucna za razumevanje procesov. Ker pa je
vizualizacija pomembno orodje tudi v izobrazevanju na podroc¢ju kadrovskega
managementa, visokosolski zavodi prilagajajo modele iz tehni¢nih ved za potrebe
poudevanja kadrovskega managemnta. Studenti lahko s pomod&jo simuliranih
scenarijev razvijajo kljuéne prakti¢ne vescine, kot so komunikacija, pogajanja, krizni
management in vodenje kadrovskih procesov, s ¢imer pridobijo izkus$nje, ki jih

klasi¢ni studijski pristopi pogosto ne omogocajo.

Za izvedbo simulacij in vizualizacije kadrovskih procesov lahko visokosolski zavodi
uporabljajo tudi U, kot je orodje ChatGPT, ki lahko sluZi kot inteligentni model za
izobrazevanje bodocih kadrovskih strokovnjakov. ChatGPT lahko na podlagi
dolocenih vhodnih zahtev sestavi scenarije igrifikacije, s katerimi se Studenti ucijo
reSevanja dejanskih kadrovskih izzivov in spoprijemanja z negotovostmi v
kadrovskih procesih (Fulcini & Torchiano, 2023). Za vsak kadrovski proces lahko

UI ustvari prilagojene primere igrifikacije, kar omogoca personalizirano ucno
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izkusnjo, ki se lahko dinami¢no prilagaja potrebam studentov in organizacij
(Sanchez-Ruiz et al., 2023).

Igrifikacija torej ne le izboljsuje angaziranost in ucinkovitost ucenja, temvec tudi
prispeva k razvoju izobrazevalnih procesov in sodobnih kadrovskih kompetenc s

kombinacijo simulacij, VR tehnologij, digitalnih orodij in UL

Z namenom, da bralcem tega prispevka prikazemo, kako lahko sami vkljucijo
igrifikacijo v izobrazevalni proces — bodisi za studente, kadre ali $irso ciljno skupino
— smo uporabili orodje umetne inteligence ChatGPT za ustvarjanje konkretnega
primera igrifikacije. S tem zelimo pokazati, kako lahko vsak izobrazevalec ali
posameznik s pomocjo Ul enostavno oblikuje scenarij igrifikacije, prilagojen

specificnim uc¢nim ciljem.

Za nas primer smo Ul orodje ChatGPT prosili, da za namen izobrazevanja o
kadrovskem procesu upravljanja kadrov sestavi igro za 20 studentov. Za kadrovski
proces upravljanja kadrov smo se odlocili zato, ker spada med kriticne procese, saj
organizacije preko upravljanja kadrov izvajajo izobrazevanje kadrov, prenos znanj,
mentorstvo in zaposlovanje. ChatGPT smo tako prosili, naj sestavi nalogo, ki bo
trajala 150 minut, kar predstavlja ¢as treh avditornih vaj. Vnesli smo naslednje
besedilo:

ChatGPT, prosim, sestavi primer igrifikacijske naloge, ki bi jo labko uporabil pri Studentib zakljucnib
letniko, ki se izobragujejo za bodole kadrovske strokovnjake.Scenarij igrifikacije naj obravnava situacijo, v
kateri Studenti prevzanejo vlogo novo zaposlenih kadrovskih strokovnjakov v organizaciji in se sooljjo 3 nalogo
upravijanja in prenosa 3nanja od starejsega na miajse kadre. Pri tenr naj upostevajo kljuine kadrovske procese,
kot so:

- sistens delovie uspesnosti in nagrajevanja,
- sistemizacija delovnil mest in umestanje v organizacijsko strukturo,
— sistem mentorstva in nasledstva,

- razvoj Rariere kadrov.
Naloga naj bo interaktivna, prilagojena 20-im Studentom, in izvedena v okviru 150-minutnib vaj. Cilj je, da

Studenti skozi igrifikacijo in simnlacijo realnih kadrovskib procesov ragvijejo kriticho razmisljange, stratesko

nacrtovanje in sposobnost odlolanja v kadrovskib zadevah.

Hovala, Neje
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ChatGPT pravi: »lgrifikacijska naloga za studente kadrovskega managementa:

Kadrovski strokovnjaki prihodnosti — prenos znanja in razvoj kadrov

—  Trajanje: 150 minut
—  Ciljna skupina: Studenti zaklju¢nih letnikov kadrovskega managementa

—  Cilj: Prakti¢na uporaba teoreti¢nih znanj za resevanje realnega kadrovskega

izziva — prenos znanja med generacijami in razvoj kadrov v organizaciji.
KONCEPT IGRE

Studenti bodo igrali vlogo novo zaposlenih kadrovskih strokovnjakov v organizaciji,
ki se sooca s izzivom prenosa znanja od starejsih kadrov na mlajse. Njihova naloga
je, da v ekipah zasnujejo strategijo za ucinkovito upravljanje znanja in razvoj kadrov

ob upostevanju klju¢nih kadrovskih procesov, kot so:

—  sistemizacija delovnih mest in organizacijska struktura,
—  merjenje delovne uspesnosti in nagrajevanje,
—  sistem mentorstev in nasledstev,

—  razvoj kariere in dolgoroc¢no nacrtovanje kadrov.

Vsaka ekipa bo prejela scenarij in skozi ve¢ faz igrifikacije resevala izzive, ki jih bo
ocenjevala komisija (izvajalec vaj). Ekipa, ki razvije najbolj ucinkovito strategijo,
zmaga.

POTEK NALOGE (150 min)

1. faza: Uvod v izziv (15 min)

Izvajalec vaj predstavi problem:

—  Podjetje X ima veliko izkusenih starej$ih kadrov, ki bodo v naslednjih petih
letih odsli v pokoj.

—  Podjetje mora hitro in ucinkovito prenesti znanje na mlajsi kader.
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— Vodstvo zahteva strategijo, ki vklju¢uje mentorstvo, nasledstvo in razvoj
kariere, pri cemer mora ta biti v skladu s sistemizacijo delovnih mest,

nagrajevanjem in organizacijsko strukturo.
Studenti se razdelijo v 46 skupin po 4—5 ¢lanov.
2. faza: Stratesko nacrtovanje (30 min)

Ekipe prejmejo scenarij podjetja z osnovnimi podatki o organizacijski strukturi in

kadrovski sestavi.

GPT-4.0 je na podlagi dodatne zahteve — izmisli si Se scenatij podjetja z osnovnimi
podatki o otganizacijski strukturi in kadrovski sestavi — ptipravil sledece: Podjetje
TechNova d.o.o. iz 1jubljane je tehnolosko podjetie 3 250 zaposlenimi, ki ragvija programsko opremo. Ima
Stiri glavne oddelke (razvoj programske opreme, I podpora, prodaja in marketing, kadrovski oddelek) in se
sooca 3 i33ivom prenosa xnanja, saj bo 20 % kljucnega kadra upokojenega v naslednjib petib letib. Trenntno
ni vpostavijenega formalnega mentorstva, sistema nasledstev ali jasnega nagrajevanja 3a prenos Inanja, mlajsi

Fkader pa potrebuje vec prakticnega usposabljanja.

Naloga: Analiza trenutnega stanja

—  Katera klju¢na znanja so ogrozena zaradi odhoda starejsih kadrov?
—  Kako so trenutno definirana delovna mesta in organizacijska struktura?
—  Kaksen sistem nagrajevanja in ocenjevanja uspesnosti obstaja?

—  Kaks$ne moznosti za mentorstvo in nasledstvo ze obstajajo?
Tockovanje: +10 XP za natan¢no analizo

3. faza: Oblikovanje strategije prenosa znanja (40 min)

Ekipe morajo oblikovati celovit nacrt prenosa znanja, ki vkljucuje:

—  izbiro mentorjev in dolocitev kriterijev,
—  sistemizacijo delovnih mest in vloge v procesu prenosa znanja,
—  uskladitev s sistemom delovne uspesnosti in nagrajevanja,

—  dolgoroc¢no nasledstvo (priprava na prihodnje managerske vloge),
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—  karierni razvoj mlajsih kadrov.
Tockovanje: +20 XP za realisticen in izvedljiv nacrt
4. faza: Resevanje nepredvidenih situacij (30 min)

Vsaka ekipa naleti na en nepredvideni izziv, ki ga mora rediti in vkljuciti v svojo

strategijo:

—  Mentotji nocejo sodelovati. Kako jih motivirati?
—  Mlajsi kader ne sprejema mentorstva. Kako jih vkljuciti v proces?
—  Odhodi v pokoj so hitrejsi, kot se je pri¢akovalo. Kako prenesti znanje hitreje?

— Vodstvo zeli takojsnje rezultate. Kako oblikovati sistem nagrajevanja, da

pospesite prenos znanja?
Tockovanje: +15 XP za inovativne resitve
5. faza: Predstavitev strategije (20 min)

Ekipe v petih minutah predstavijo svoj nacrt vodstvu organizacije — izvajalcu vaj.

Izvajalec vaj ocenjuje:

—  udinkovitost resitve (+15 XP),
—  povezanost z organizacijsko strukturo (+10 XP),

—  kreativnost in izvedljivost strategije (+10 XP).
Najboljsa ekipa prejme ‘nagrado za najboljso zastavljeno kadrovsko strategijo’. [

KLJUCNE KOMPONENTE IGRIFIKACIJE:

v tekmovanje — ekipe tekmujejo za najboljsi kadrovski naért,
v XP tocke — vsaka uspesna odlocitev prinasa tocke,
v scenariji in nepredvideni izzivi — dodajanje elementa presenecenja,

v vloge in interakcija — Studenti aktivno sodelujejo in sprejemajo odloditve,
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v prakti¢na uporaba znanja — vkljuéitev klju¢nih kadrovskih konceptov v realisti¢ne

situacije.
ZAKLJUCEK IN REFLEKSIJA (15 min)

—  Kiratka debata o pridobljenih spoznanjih.
—  Kako so sprejemali odlocitve?
—  Kaj bi naredili drugace?

—  Kako bodo to uporabili v realnem delu?

KORISTI TEGA PRISTOPA:

v studenti uporabljajo teoreti¢no znanje v praksi,
v razvijajo strateSko razmiSljanje in re§evanje problemov,
v spodbujanje timskega dela in sodelovania,

v udinkovito razumevanje kljué¢nih kadrovskih procesov« (chatgpt, 2025).

Odgovor ChatGPT prikazan v dobesednem prepisu, je citiran. V podanem besedilu
kratica XP oznacuje $tevilo tock, ki jih lahko pridobijo studenti skozi posamezno

opravljeno nalogo, fazo.

ChatGPT je tako podal navodila za izvedbo igrifikacije na podrocju managementa
kadrov. S pomocjo tock, ki jih bi Studenti pridobili za vsako opravljeno fazo pri
igrifikaciji, bi bili motivirani in na koncu bi zmagala ekipa z najvec tockami. Ker gre
pri managementu kadrov za dinamic¢no vlogo nadrejenih kadrov, vodij in kadrovskih
strokovnjakov , ki organizirajo, razporejajo ter prepoznavajo potencial kadrov, je
klju¢no, da imajo dobro izdelan na¢rt managementa kadrov. Le dober nacrt prepreci
odhod kadrov in poskrbi za ustrezno mentorstvo kadrom, kar spodbudi odprte
komunikacijskih kanale, dobre delovne odnose in ucinkovito resevanje konfliktov
(Liu et al., 2020; Wiley, 1987).

ChatGPT, ki je danes razsirjeno Ul orodje, lahko pomaga tako Studentom kot tudi
izobrazevalcem z izvedbo pametnega izobrazevanja, ki jim omogoca prikaz
simulacij, vizualizacij realnih procesov znotraj organizacij (Jereb, 2023). Pomaga, da

se poveca znanje in izkusnje vseh sodelujocih v izobrazevalnih procesih. Z ve¢ orodji
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kot visokosolski zavodi operirajo, ve¢ imajo moznosti, da Studente pripravijo, da po
konc¢anem $tudiju dobijo zaposlitev v najboljsih organizacijah njihove stroke. Z
orodji Studentom pomagajo povecati njihovo zavzetost, motivacijo, angaziranost za
studij in socialno interakcijo z izobrazevalci, sosolci in strokovnjaki, saj bolj kot so
pripravljeni Studirati, ve¢ notranje motivacije bodo imeli, bolj bodo uspesni
(Coffman, 2013).

4 Izzivi pri uvajanju igrifikacije na visokoSolske zavode

V kontekstu visokosolskega izobrazevanja kadrovskega managementa igrifikacija
predstavlja inovativno metodo poucevanja, ki lahko $tudentom pomaga pri lazjem
razumevanju kompleksnih vsebin s podro¢ja kadrovskega managementa in
organizacijske kulture. Kljub stevilnim prednostim pa se visokosolski zavodi pri
implementaciji igrifikacije soocajo z razlicnimi izzivi, ki vplivajo na njeno

ucinkovitost in dolgoro¢no uporabnost.

Ena izmed klju¢nih ovir je pomanjkanje ustreznega u¢nega gradiva in izobrazevalnih
programov za visokosSolske izobrazevalce, kateri bi jim omogo¢ili pridobitev
potrebnih znanj za ucinkovito uporabo igrifikacijskih metod v izvajanju
izobrazevalnih procesov, vsebin (Perkins Coie LLP, 2020). Tudi kadar se
visokosolski izobrazevalci samoiniciativho izobrazujejo o igrifikaciji, pogosto
naletijo na pomanjkanje financ¢nih sredstev za nakup ustrezne programske opreme
in tehnoloskih pripomockov (Irvine & Ryan, 2019). To je Se posebej izrazito pri
uporabi Ul in naprednih simulacijskih orodij, ki bi lahko igrifikacijo v visokosolskih
zavodih prostoru naredila Se bolj interaktivno in prilagojeno posameznim

Studentom.

Poleg ovir na strani visokosolskih izobrazevalcev obstajajo tudi izzivi pri Studentih
kadrovskega managementa, kjer igrifikacija ne zagotavlja vedno Zelenih rezultatov.
Raziskave kazejo, da tockovni sistemi in znacke ne vplivajo na povecanje notranje
motivacije, saj ne prispevajo k obcutku kompetentnosti ali zadovoljstvu ob ucenju
(Mekler et al., 2017). Poleg tega lahko elementi tekmovanja v igrifikaciji odvracajo
od sodelovalnega ucenja, saj se Studenti osredotocajo na zbiranje tock in
premagovanje sosolcev, pri tem pa zanemarjajo dejansko razumevanje vsebine

(Baydas & Cicek, 2019; L. Ding et al., 2018). Ta pojav je e posebej pomemben pri
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studentih kadrovskega managementa, kjer je timsko delo klju¢na kompetenca za

prihodnje uspesno poklicno delovanje.

Tezave se pojavljajo tudi pri sami izvedbi igrifikacije v pedagoskem procesu. Pogost
izziv je preobseznost igre, kar lahko povzroci upad zanimanja in motivacije (Ding et
al., 2018). Igrifikacija pogosto ne uspe spodbujati dolgoro¢ne notranje motivacije,
saj se osredotoca predvsem na zunanje nagrade, kot so tocke in lestvice najboljsih,
ki ne zagotavljajo trajne angaziranosti (Hassan et al., 2021). Po mnenju Zhang et al.
(2023) igrifikacija prinasa predvsem kratkorocne ucinke, saj zacetno navdusenje

$tudentov hitro zbledi, ko igrifikacija postane del rutine.

Visokosolski izobrazevalci pogosto naletijo na tehni¢ne in organizacijske tezave,
bodisi zaradi pomanjkanja digitalnih kompetenc, nepoznavanja IKT orodij ali
nepravilne implementacije igrifikacije (Ding, 2019; Jagust et al., 2018). Nepravilno
strukturirana igrifikacija lahko izgubi povezavo z u¢no vsebino, kar vodi v napacno
percepcijo, da igrifikacija sluzi zgolj kot druzabna aktivnost in nima prave ucne
vrednosti (Alhammad & Moreno, 2018). Prav tako lahko pretirano tekmovanje
povzrodi negativna Custva, stres in obc¢utek neuspeha, kar vpliva na splosno izkusnjo
studentov (Zhang & Hasim, 2023).

Za uspesno uvajanje igrifikacije v Studijske programe kadrovskega managementa je
kljuénega pomena, da se naslovijo vsi omenjeni izzivi. Tako je potrebno dodatno
usposabljanje visokosolskih izobrazevalcev, vecja podpora visokosolskih zavodov
pri dostopu do tehnologije ter premisljena integracija igrifikacije v izobrazevalne
procese. Studijski proces mora vkljucevati prilagojene igrifikacijske pristope, ki
odrazajo resni¢ne kadrovske izzive, kot so simulacije zaposlitvenih razgovorov,
resevanje konfliktov v delovnem okolju, razvoj sistemov mentorstva in nasledstva
ter oblikovanje strategij nagrajevanja in razvoja kariere. Le s celostnim pristopom
lahko igrifikacija postane u¢inkovito orodje za izboljSanje angaziranosti, motivacije

in prakti¢nega razumevanja kadrovskih procesov.

5 Ucinkovito motiviranje z igrifikacijskim modelom pri Studentih

kadrovskega managementa

Pomanjkanje Studentske motivacije pogosto izvira iz monotonih u¢nih metod,
pomanjkanja prakti¢cne uporabe znanja in nezadostne povezanosti ucne snovi z

resnicnimi izzivi (Lin-Siegler et al., 2016). Poleg tega lahko pretiran poudarek na
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ocenah namesto na razumevanju vsebine zmanjsa notranjo motivacijo in dolgoroc¢no

angaziranost pri izobrazevanju (Howard et al., 2021; Seifert, 2004).

Yu-Kai Chou je leta 2012 objavil model osemkotnika za igrifikacijo in oblikovanje
vedenja (angl. Octalysis The Octalysis Framework for Gamification & Bebavioral Design), ki
prikazuje pristop do kakovostne psiholoske vzpostavitve motivacije (Chou, 2021,
Escapebox.si, 2019). Osemkotnik za igrifikacijo in oblikovanje vedenja (osemkotnik)
je metodoloski pristop, model, ki temelji na osmih klju¢nih motivacijskih dejavnikih,
ki vplivajo na clovesko vedenje in angaziranost. Model je predstavljen v obliki
geometrijske figure, kjer vsak od osmih dejavnikov predstavlja pomemben element
motivacije (slika 3). Namen osemkotnika je pomagati organizacijam in
izobrazevalnim ustanovam pri oblikovanju sistemov, ki bodo uporabnikom

omogocali vecjo vkljucenost in motivacijo (Chou, 2021).

V izobrazevanju je njegova uporaba namenjena povecanju Studentske motivacije in
izbolj$anju izobrazevalnih procesov, medtem ko se v poslovnem okolju uporablja za
management kadrov, povecevanje produktivnosti in usposabljanje (Roncin et al.,

2023).

Osemkotnik (slika 3) je razdeljen na osem klju¢nih motivacijskih dejavnikov, ki
psiholosko motivirajo posameznike. Opis klju¢nih motivacijskih dejavnikov smo v
prispevku prilagodili za igrifikacijo $tudentov kadrovskega managementa. Klju¢ni

motivacijski dejavniki so tako:

1. epski pomen — $tudenti kadrovskega managementa imajo pri izobrazevanju z
igrifikacijo obcutek vedjega cilja in pomembnosti. Studenti verjamejo, da so v
igri del necesa pomembnega, zato zelijo zastavljeno nalogo, opravilo izvesti in
dokoncati ¢im boljse — zelijo postati junaki, heroji (Chou, 2015). Spoznajo, da
se z igro ucijo za realne situacije, ki jth bodo doziveli na delovnem mestu

kadrovskega strokovnjaka,

2. razvoj in doseZek — motivacijski dejavnik, ki prikaze, do kam so $tudenti z igro
prisli, kaj so v ¢asu igranja dosegli. Pri igrifikaciji je to vidno preko dosezenih
tock in nagrad (Chou, 2015). Studenti kadrovskega managementa prepoznajo
potrebo po izboljSanju in napredku lastnega znanja in moznosti razvoja

kadrovskega managementa;
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opolnomocenje kreativnosti in povratnih informacij — Studenti imajo
moznost eksperimentiranja preko igre brez posledic, pri tem pa neprestano
pridobivajo povratne informacije. Za resevanje problema morajo uporabiti
kreativnost (Krize, 2017). S kreativnostjo dosezejo nove mejnike in razvoj

kadrovskega managementa;

lastnistvo in posedovanje — ta motivacijski dejavnik Studentom da obcutek
lastnistva. V igti zaradi uspesnosti osvajajo virtualne dobrine in avatatje (Chou,
2015). Studenti kadrovskega managementa z igro dobijo obéutek, da so nekaj

ustvarili, so za nekaj zasluzni;

druZbeni vpliv in povezanost — mentorstvo in obcutek pripadnosti sta
clementa, ki Zeneta $tudente v igri (Krize, 2017). Studenti se povezejo z
mentotji, izobrazevalci in soSolci ter spoznajo in postanejo pripadni
visokosolskemu zavodu, ki jih poucuje. Enak obcutek pripadnosti si bodo zeleli

podoziveti tudi v organizacijah, kjer bodo opravljali delo;

redkost in nestrpnost — zaradi ¢asovnih omejitev, tezavnosti igre Studenti
postanejo nepotrpezljivi. Studenti dobijo z obéutkom hrepenenia in omejenim
dostopom do necesa v kadrovskih procesih obcutek nujnosti. Dobijo tudi
obcutek, na kaksen nacin in do katere meje lahko sklepajo kompromise
(McDermott, 1998), pri tem pa ne smejo postati nestrpni, saj le-to vodi v

napake;

nepri¢akovanost in radovednost — obcutek, kaj sledi, je pri Studentih
motivacijski, saj nepredvidljivost spodbuja njihovo zeljo za igrifikacijo. V igri,
studiju in v poklicnem zivljenju to pride z nepricakovanimi nagradami,
pohvalami (Chou, 2015);

izguba in izogibanje — igrifikacija jih nauci, da se z dobrim delom oziroma
kadrovanjem preprecijo negativne posledice, ki se lahko pojavijo v obliki
nezadovoljstva kadrov ali vodstva. Z igro ugotovijo, da se v kadrovskih
procesih velikokrat izgubi napredek, da so ¢asovno omejeni in ujeti v pasti
stroskov, ki so jih ustvarili sami ali pa njihovi nadrejeni. (Chou, 2015). Strah

pred ¢asom in izgubljenimi priloznostmi motivira Studente.
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— Seznam nalog informacija

— Klju¢ni boji
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— Vodici “korak za korakom 1 Epski - Pomgmbne
— Nagrade za zmago - Bpski pomen odlocitve
— Spodbujevalci
— Verizne

2. Dosezki 3. Opolnomocenje kombinacije
— Virtualne dobrine

— Menjalne tocke

— Mentorstvo
— Avatar . 5. Socialni vpliv — Drusbeno
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— Prijateljstvo
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— Zascita 6. Pomanjkanje

— Prostor za

— Casovne ovite 8. Izogibanie druzenje
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denatjem dosezkov

— Omejitve drugim

— Odstevalnik ¢asa
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— Postopno visanje — Status »Quo« !
kompleksnosti — Ujetni§tvo v potopljenih  — Strah pred izgubo - Ma_n] zaht_e\@e nztloge
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— Casovno omejene ponudbe — Napredni uporabniski

vmesnik
— Nedenarne nagrade
— Loterija

Slika 3: Osemkotnik za igrifikacijo in oblikovanje vedenja
Vir: Krize, 2017, povzeto po Chou, 2015

Uporaba osemkotnika temelji tudi na izboljsanju angaziranosti S$tudentov,
spodbujanju njihove notranje in zunanje motivacije. S tem pristopom lahko
visokosolski izobrazevalci studente Se bolj pripravijo na delovne procese in naloge,
ki jih bodo doziveli in izvajali v kadrovskih oddelkih organizacij (Chou, 2015;
McDermott, 1998).
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Poleg osemkotnika poznamo tudi druge modele povecevanja motivacije za
igrifikacijo. Enega takega sta sestavila avtorja Kappen & Nacke (2013), ki sta
motivacijski model strukturirala iz posameznih slojev, ki vplivajo na uporabnisko
izkusnjo — v nasem primeru $tudentsko izkusnjo in motivacijo. Sestavila sta tako

imenovan model kalejdoskopa ucinkovite igrifikacije v izobrazevanju.

Ta ponazatja vecplastni model, ki ga lahko apliciramo tudi v visokosSolsko
izobrazevanje Studentov kadrovskih ved. Kalejdoskop prikazuje, kako lahko s
pravilno kombinacijo motivacijskih dejavnikov, igralne izkusnje, procesa oblikovanja
igre in zaznane zabave izboljSamo angaziranost, uéno motivacijo in prenos znanja

med Studenti, ki se pripravljajo na delo v kadrovskih oddelkih.
Kalejdoskop ucinkovite igrifikacije je sestavljen iz:

— osrednjega jedra, plasti — motivacije, ki se deli na notranjo motivacijo
(kompetentnost, avtonomija, povezanost) in na zunanjo motivacijo (tocke,
znacke, lestvice), ki sluzi kot dodatna spodbuda, vendar mora biti skrbno
uravnotezena;

— plasti motiviranega vedenja, kjer Studenti skozi igrifikacijo razvijajo
kadrovske kompetence, kot so selekcija kadrov, mentorstvo, razvoj kariere in
nagrajevanje. Omogoca tudi varen prenos teoreticnega znanja v prakso skozi
realisticne kadrovske scenarije;

— plasti igralne izku$nje, ki vkljucuje izzive, dejanja in dosezke, ki ustvarjajo
interaktivno u¢no okolje in igrificirane aktivnosti, kot so simulacije zaposlitvenih
razgovorov, kriznega managementa in strateSkega nacrtovanja, in tako
omogocajo boljso pripravo na delovno okolje;

— plasti procesa oblikovanja igre, ki vsebuje modele, vzorce in principe, ki
strukturirajo igrifikacijo. Sem spadajo VR tehnologija, digitalne kadrovske
simulacije, interaktivni kvizi in UI podprti scenariji za ¢im vecjo vklju¢enost
Studentov;

— percepcijske plasti zabave, ki so sestavljene iz vizualnih in custvenih
elementov ter interaktivnih avatarjev, digitalnih zgodb in timski izzivov, ki

spodbujajo sodelovanje in krepitev klju¢nih kadrovskih spretnosti.
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Kalejdoskop ucinkovite igrifikacije zdruzuje motivacijo, interaktivno izkusnjo in
sodobne tehnologije ter s tem izboljSuje ucni proces Studentov kadrovskega
managementa. Notranja motivacija jih spodbuja k ucenju zaradi lastnega interesa,

zunanja pa prek nagrad, tock in dosezkov (Ryan & Deci, 2000; Wang et al., 2021).
6 Zakljucek

Igrifikacija kot izobrazevalna metoda lahko predstavlja pomemben prispevek k
izboljsanju uénega procesa Studentov kadrovskega managementa, saj zdruzuje
sodobne tehnoloske resitve, interaktivne ucne pristope in motivacijske strategije. Z
uporabo simulacij, vizualizacij in interaktivnih nalog studentom omogoca razvoj
kljucnih kadrovskih vescin, kot so selekcija kadrov, sistemizacija delovnih mest,
razvoj kadrov, mentorstvo in nasledstva, ocenjevanje delovne uspesnosti ter sistemi
nagrajevanja. lgrifikacija kot metoda je tudi kljuéna za prenos znanja od
visokosolskega izobrazevalca na Studenta. Omogoca, da se teorija neposredno
poveze s prakso in da se Studenti skozi igro ucijo o kompleksnosti kadrovskih

procesov v realnem delovnem okolju.

Ena izmed kljucnih prednosti igrifikacije je povecanje angaziranosti in motivacije
studentov. Notranja motivacija jih spodbuja k ucenju zaradi lastnega interesa,

zunanja pa prek nagrad, tock in dosezkov.

Osemkotnik in kalejdoskop igrifikacije jasno pojasnjujeta, kako igrifikacija vpliva na
vedenje in motivacijo Studentov. Oba vplivata na motivacijo, ki je nujna za Studente
kadrovskega managementa, saj preko igrifikacije pridobivajo ne le teoreti¢no znanje,
temvec tudi prakti¢ne vescine, kot so resevanje problemov, odlocanje in stratesko

razmisljanje, kar jih pripravi na dejanske izzive v kadrovskih oddelkih.

Kljub stevilnim prednostim pa je treba pri implementaciji igrifikacije upostevati tudi
dolocene izzive. Pogost problem je preobseznost igrifikacije, ki lahko privede do
zmanj$anja motivacije in osredotocenosti na vsebino (L. Ding et al., 2018). Prav tako
se lahko pojavijo tehni¢ne ovire, kot so pomanjkanje digitalnih kompetenc med
visokosolskimi izobrazevalci, omejen dostop do tehnoloskih resitev in potreba po
prilagajanju u¢nih vsebin, da igrifikacija ne nadomesti akademskega znanja, temvec

ga dopolni.
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Za boljse razumevanje, kako igtifikacija deluje v praksi, smo s pomocjo Ul orodja
ChatGPT dokazali, da sestava igrificirane naloge za Studente kadrovskih in
nenazadnje tudi ostalih ved ne predstavlja nobene tezave. S pomocjo orodja
ChatGPT smo namrec¢ sestavili scenarij, kjer Studenti v vlogi novo zaposlenih
kadrovskih strokovnjakov v organizaciji dobijo nalogo, da upravljajo prenos znanja
od starejsega na mlajsi kader. Pri tem morajo upostevati sistem delovne uspesnosti
in nagrajevanja, sistemizacijo delovnih mest, mentorstvo in nasledstvo ter razvoj
kariere. Celotna naloga je oblikovana kot interaktivna igra, kjer morajo Studenti v
skupinah razviti strategijo prenosa znanja, dolociti klju¢ne kazalnike uspesnosti in
predstaviti svoje resitve. Skozi tovrstno simulacijo Studenti pridobijo prakticno
izkusnjo v varnem okolju, kar izboljsa njihovo razumevanje kadrovskega procesa

upravljanja kadrov.

Za uspesno vkljucitev igrifikacije v visokoSolsko izobrazevanje S$tudentov
kadrovskega managementa je tako potreben celovit pristop, ki vkljucuje prilagoditev
uénih metod, zagotavljanje ustrezne digitalne infrastrukture ter sistemati¢no
usposabljanje visokosolskih izobrazevalcev. Uporaba tehnologij, kot so VR, Ul in
digitalne simulacije, lahko dodatno izbolj$a u¢ni proces ter omogoci bolj realisti¢cno
izkusnjo. Prav tako lahko igrifikacija prispeva k razvoju mehkih vescin, kot so

komunikacija, timsko delo in reSevanje problemov, ki so klju¢nega pomena za
uspesno delo v kadrovskih oddelkih.

Sklepno lahko trdimo, da igrifikacija ponuja pomembne priloznosti za izboljsanje
izobrazevanja studentov kadrovskega managementa, saj omogoca bolj interaktivno
in prakti¢no usmerjeno uéno izkusnjo. Ceprav se njena uporaba v akademskem
okolju Se razvija, so prvi rezultati spodbudni, saj kazejo na vecjo angaziranost
studentov, boljSe razumevanje kompleksnih kadrovskih procesov ter razvoj klju¢nih
kompetenc za delo v sodobnih organizacijah. Za uspesno implementacijo igrifikacije
pa bo potrebno nadaljnje raziskovanje, razvoj inovativnih u¢nih metod ter tesnejse
sodelovanje med izobrazevalnimi ustanovami in delodajalci, ki bodo skupaj

oblikovali u¢ne pristope prihodnosti.
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